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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tyon joustavuuden ja tyontekijan omien vaiku-
tusmahdollisuuksien merkitysta tyohyvinvoinnille. Yhteistyoorganisaationa oli Jerusalemin
kansainvalisen kristillisen suurlahetyston Suomen osasto. Tyon joustavuutta ja vaikutusmah-
dollisuuksia tyohon on tutkittu yleensa osana tyohyvinvointikyselyja, mutta vahemman on tut-
kimuksia, jotka keskittyvat vain tahan aiheeseen. Taman tutkimuksen tutkimusongelmilla py-
rittiin selvittamaan kuinka paljon tutkittavat saavat vaikuttaa tyohonsa ja mihin osa-aluee-
seen tutkittavat toivoisivat voivansa vaikuttaa enemman kuin nykyaan. Tarkoituksena oli myos
saada selville, minkalainen merkitys tyon joustavuudella ja vaikutusmahdollisuuksilla on tyo-
hyvinvoinnille seka mitka vaikutusmahdollisuudet olivat tutkittaville tarkeita. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli kehittaa tyon joustavuutta tyoyhteisossa.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Osa tutkittavista osallistui
ryhmahaastatteluna teemahaastatteluun ja osa vastasi lomakkeella avoimiin kysymyksiin,
jotka oli muodostettu samojen teemojen mukaisesti. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta tyon
joustavuus vaikutti tutkittaviin paaasiassa positiivisesti. Vaikutusmahdollisuudet toivat iloa ja
vapautta tutkittaville. Tutkimustulokset vastaavat aiemmissa tutkimuksissa esiin tulleita tu-
loksia, joiden mukaan tyon hallinta ja omat vaikutusmahdollisuudet lisaavat tyohyvinvointia.
Opinnaytetyossa tutkittavia oli nelja. Pienen tyoyhteison keskelta otos oli laadulliseen tutki-
mukseen hyva. Tutkittavien antamat merkitykset asioille ovat tarkeita ja niita tuli tutkimuk-
sessa esille hyvin. Tulevaisuudessa samankaltaisen tutkimuksen voisi toteuttaa isommassa tyo-
yhteisossa. Myos maarallisilla tutkimuksilla voitaisiin kerata lisatietoa tyon joustavuuden mer-
kityksesta ja vaikutuksesta tyohyvinvoinnille.
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The purpose of this thesis was to research what significance the emplyees opportunity to af-
fect their work and work flexibility has to the employees’ well-being at work. The thesis was
made in collaboration with the International Christian Embassy Jerusalem, Finnish branch.
Work flexibility and the opportunity to affect one’s work has usually been researched as a
part of surveys on well-being at work. There are less studies that focus merely on this sub-
ject. With the research problems it was intended to gather information about how much the
employees are allowed to affect their work and what parts of their work they would like to
affect more. The purpose was also to research how the work flexibility and the opportunities
to affect influence the well-being at work. The study tried to gather information on what
fields were important to the employees when it comes to work flexibility. The purpose of this
thesis was to develop work flexibility in the work community.

Qualitative methods were applied in this thesis. Part of the employees took part in a focus
group interview and part of them answered on a form with open ended questions. The ques-
tions of the interview and the form were divided into certain themes. The results show that
work flexibility had mostly a positive effect on the employees. The opportunities to affect
their work brought joy and freedom. The results are equal to the results in earlier studies
that show that the control of work and opportunities to affect work increased well-being at
the work place. In the study there were four employees. In a small work community the sam-
ple was good for a qualitative research. The thoughts of the employees and value that they
give on issues are important and those were well shown in the study. In the future similar
kind of study can be conducted in a bigger work community. Quantitative studies could also
give more information on work flexibility and its effect on work well-being.

Keywords: work well-being, possibility to affect, flexibility
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1 Johdanto

Tutkin opinnaytetyossani Jerusalemin kansainvalisen kristillisen suurlahetyston (myohempana
ICEJ) tyontekijoiden kokemuksia tyon joustavuudesta ja heidan vaikutusmahdollisuuksista tyo-
tyohyvinvoinnille. Kokosin ICEJ:n tyontekijoiden ajatuksia aiheesta teemahaastattelulla seka

lomakehaastattelulla.

Kiinnostukseni aihetta kohtaan herasi pohtiessani erilaisten tyopaikkojen pyrkimyksia tyohyvin-
voinnin edistamiseksi. Tyoelama muuttuu jatkuvasti ja digitalisaation myota esimerkiksi fyysi-
nen paikka, jossa tyota tehdaan, ei ole enaa niin sidottua. Talla hetkella tyoelamaan vaikuttaa
maailmantalouden murros, joka aiheuttaa muutospaineita tyoelamaa kohtaan. Kilpailuetua
seka yksityiselle etta julkiselle organisaatiolle voidaan saada nopeudesta ja joustavuudesta.
Uudet sukupolvet tyoelamassa kokevat tyon eri tavalla. Tyon sisalto on tarkeaa, mutta vielakin

tarkeampaa on vapaa-aika. (Manka & Manka 2016.)

Tutkimuksessani selvitin yhden tyoyhteison kokemuksia tyon joustavuuteen ja vaikutusmahdol-
lisuuksiin liittyen. Tarkoituksena oli nostaa esiin erilaisia tyotehtavia tekevien tyontekijoiden

omia tuntemuksia aiheeseen liittyen ja koota heidan antamiaan merkityksia aiheesta.
1.1 Keskeiset kasitteet ja tyon rakenne

Tyohyvinvoinnin voi maaritella monin tavoin. Myohemmin tyon teoriaosassa on esitelty useita
tyohyvinvoinnin kasitteita. Ne kuvaavat tyohyvinvointia laaja-alaisena kasitteena, johon kuu-
luvat tyontekijaan ja tyonantajaan liittyvat asiat. Tyohyvinvoinnin kasite pohjautuu hyvin-

voinnin kasitteeseen. Kasitteita maaritellessa on tarkeaa muistaa, etta jokainen yksilo kokee

asiat eri tavalla ja siten tyohyvinvoinnin kokemuskin on yksilollista.

Vaikutusmahdollisuuksilla on tassa tyossa tarkoitettu sita, etta tyontekija saa paattaa itse
tyon osa-alueisiin liittyvista asioista. Han saa vaikuttaa esimerkiksi omaan tyoaikaansa tai tyo-
tehtaviin tai siihen missa jarjestyksessa han tyonsa tekee. Tyon joustavuudella tarkoitetaan
tyota, joka joustaa tyontekijan ja hanen tilanteensa mukana. Talloin tyontekija saa vaikuttaa

tyohonsa.

Tassa tyossa kaydaan ensin lapi teoriataustaa tyohyvinvoinnille: miksi tyohyvinvointia tulisi
edistaa, mita on tyon joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet tyossa seka mita tarkoittaa tyopa-
hoinvointi. Kappaleessa kolme esitellaan yhteistyoorganisaatio Jerusalemin kansainvalinen
kristillinen suurlahetysto eli ICEJ. Lopuksi kuvataan, kuinka tutkimus on tehty ja mita tuloksia

on saatu.



1.2 Tutkimusperinne

Tyohyvinvointia ja sen kehittamista on tutkittu melko paljon opinnaytetodissa seka esimerkiksi
yliopistojen Pro gradu -toissa. Eri yritysten tyontekijoiden tyohyvinvointia tutkitaan usein tyo-
hyvinvointikyselyilla, joihin yhtena osa-alueena saattaa sisaltya tyon joustavuus ja vaikutus-

mahdollisuudet tyohon. Harvemmin kuitenkaan naista osa-alueista tehdaan laajempaa kartoi-

tusta siten, etta se olisi tutkimuksen paakohteena.

Tutkimusten teoriapohjaksi loytyy paljon kirjallisuutta esimerkiksi johtamisen vaikutuksesta
tyohyvinvoinnille. Myos Tyoterveyslaitoksen julkaisut ovat monissa tutkimuksissa lahteena.
Tyohyvinvointia on tutkittu seka laadullisilla etta maarallisilla tutkimuksilla. Isoissa organisaa-
tioissa tyohyvinvointikyselyita tehdaan useasti maarallisilla metodeilla, jotta saadaan mahdol-
lisimman kattava otos. Oma tutkimukseni keskittyy tyon joustavuuteen ja tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuuksiin, jotta juuri tasta osa-alueesta saadaan mahdollisimman kattavasti ke-

rattya kokemuksia ja tietoa tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tyontekijoilta.
1.3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena on kvalitatiivisella teemahaastattelulla selvittaa pienen tyoyhteison
kokemuksia tyon joustavuuden ja muiden vaikutusmahdollisuuksien merkityksesta omalle tyo-
hyvinvoinnille. Tutkimusotos on pienehko, koska kyseessa on laadullinen haastattelututkimus,
ja ajatuksena on nostaa esiin yhden organisaation tyontekijoiden aani aiheeseen liittyen. Laa-
dullisessa tutkimuksessa ei yleensakaan pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan kuvataan jotakin
ilmiota ja annetaan tulkinta siita (Tuomi & Sarajarvi 2011, 85). Teemahaastattelun avulla nos-
tetaan esiin tyontekijoiden nakemyksia eri vaikutusmahdollisuuksien toteutumisesta talla het-
kella seka ajatuksia niiden mekityksesta tyossa viihtymiselle. Lisaksi kaydaan lapi tyontekijoi-
den toiveita tulevaisuutta varten ja selvitetaan onko heidan mielestaan tarvetta kehittaa tyon
joustavuutta. Aiemmin tyon joustavuutta on tutkittu yleensa osana tyohyvinvointitutkimuksia

eika niinkaan erillisena osa-alueena, johon olisi pureuduttu syvemmin.
1.4  Tutkimusongelma

ICEJ on tyopaikkana siina mielessa erityinen, etta tyontekijoita on Suomessa vain kourallinen,
seitseman henkiloa. Tyoyhteiso on pieni ja kaikki tuntevat toisensa hyvin. Alkuoletuksenani on
ollut, etta naista syista johtuen tyo on ainakin joiltakin osin joustavaa ja tyontekijat saavat

tyon eri osa-alueisiin vaikuttaa.

Paatutkimusongelmaksi olen nostanut seuraavan: kokevatko ICEJ:n tyontekijat, etta tyon jous-
tavuudella ja omilla vaikutusmahdollisuuksilla on merkitysta tyohyvinvoinnille ja tyossa viihty-

miselle? Muita tutkimuskysymyksia ovat: kuinka paljon ja mihin tyon eri osa-alueisiin tyonteki-



jat saavat vaikuttaa? Mitka vaikutusmahdollisuudet tyossa ovat heille tarkeita? Mihin osa-alu-
eeseen tyontekijat haluaisivat vaikuttaa nykyistakin enemman? Tutkimuksen tarkoituksena on
kehittaa tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa ja nostaa esille heidan antamiaan

merkityksia asioille.
1.5  Tutkimusmenetelmat

Laadullisen tutkimuksen yksi peruslahtokohta on havaintojen teoriapitoisuus. Talla tarkoitetaan
sita, etta yksilon kasitys ilmiosta, hanen antamansa merkitykset tutkittavalle ilmiolle seka
tutkimusvalineet vaikuttavat kaikki tutkimuksen tuloksiin. Kaikki tieto on on subjektiivista sen
vuoksi, etta tutkija paattaa tutkimusasetelman. Aineistonkeruumentelmat laadullisessa tutki-
muksessa ovat haastattelu, havainnointi, kysely ja dokumentteihin perustuva tieto. Niista voi-

daan valita yksi tai kayttaa useampia rinnakkain. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 20, 71.)

Laadullisen tutkimuksen aineisto voidaan Eskolan ja Suorannan (2014, 15) mukaan kasittaa yk-
sinkertaisimmillaan aineistona, joka on tekstia. Heidan mukaansa teksti voi olla syntynyt joko
tutkijasta riippuen tai riippumatta ja aineisto voi olla haastattelun ja havainnoinnin lisaksi esi-

merkiksi omaelamakerrat ja kirjeet tai vaikkapa elokuvat.

Olen valinnut tutkimustani varten menetelmiksi puolistrukturoidun teemahaastattelun ryhma-
haastatteluna seka osalle tutkittavista samankaltaisen haastattelun lomakkeella. Ryhmahaas-
tattelun teen niille tutkittaville, joita paasen fyysisesti tapaamaan ja muut tutkittavat saavat
vastata lomakkeella samoihin teemoihin liittyviin avoimiin kysymyksiin. Nain saan varmimmin
kerattya tutkimusaineistoa isommalta joukolta riippumatta siita paasenko tapaamaan kaikkia
tutkittavia kasvotusten. Haasteena lomakkeella suoritettavan haastattelun kaytossa on se,
etten itse paase kysymaan tarkentavia ja syventavia kysymyksia niille tutkittaville, joita en
haastattele fyysisesti. Lomakkeessa ei kysyta henkiloon liittyvia tarkentavia kysymyksia, kuten
ikaa tai tietoa tyontekijan hierarkkisesta tasosta tyopaikalla. Myoskaan haastattelussa ei naita
tiedustella. Olen tehnyt taman linjauksen tutkimukseeni, jotta tutkittavien anonymiteetti sai-
lyy paremmin. Pienen tyoyhteison sisalta on helppo tunnistaa henkilo, jos tiedetaan esimerkiksi
hanen tyotehtavansa tai ikahaarukka, johon han asettuu. Yleensa varsinaisella lomakehaastat-
telulla, jossa on valmiit kysymykset ja vastausvaihtoehdot, ei tehda kvalitatiivisia tutkimuksia.
Lomakehaastattelua on kuitenkin mahdollista kayttaa esimerkiksi osana laadullista tutkimusta,
jotta haastateltavat voidaan jakaa laadullisiin luokkiin. Omassa tutkimuksessani lomakkeella
(liite 1) on valmiit kysymykset, mutta ei vastausvaihtoehtoja. Liitteena oleva tutkimuslomake
on muokattu siten, etta alkuperaisessa lomakkeessa oleva tila, johon vastaukset voi kirjoittaa,
on poistettu. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 74, 75.)



Teemahaastattelu asettaa keskioon tutkittavan ihmisen ja hanen ajatuksensa. Ihminen muuttuu
kokemustensa vaikutuksesta ja on muuttuneena vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa. lhmi-
nen pystyy lisaksi muuttamaan ymparistoaan. Tutkittaessa ihmista, on otettava huomioon se
ymparisto, jossa ihminen toimii seka se, etta syy-yhteydet eivat ole niin yksinkertaisia kuin
esimerkiksi luonnontieteellisissa ilmidissa. Myos todellisuuden kokeminen on jokaisen yksilon

kohdalla erilaista, subjektiivista. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 17.)

Haastattelun etuna on haastateltavan mahdollisuus tuoda esille itseaan koskevia asioita ja nii-
den merkityksia. Haastattelulla saadaan tietoa, jota voidaan selventaa ja syventaa haastattelun
aikana. Vastausten sisaltoa ja suuntaa ei voida tietaa etukateen. Haastattelijan tehtavana on
tuoda esiin haastateltavan nakemyksia ja kokemuksia. On otettava huomioon, etta myos haas-
tattelija ja hanen kasityksensa todellisuudesta vaikuttaa siihen, kuinka han lahestyy haastatte-
lutilannetta. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 35, 41.)

Haastattelun voidaan ajatella olevan keskustelua, jolla on paamaara. Tarkoituksena on kerata
tietoa. Haastattelussa ollaan vuorovaikutuksessa seka kielellisesti etta ei-kielellisesti ja haas-
tatteluja on olemassa erilaisia. Lomakehaastattelussa edetaan lomakkeen kysymysten mukaan
ja kysymykset on laadittu siten, etta oletetaan kysymyksilla olevan sama merkitys kaikille. Lo-
makehaastattelua kutsutaan myos strukturoiduksi haastatteluksi. Strukturoimaton haastattelu
tarkoittaa haastattelua, jossa kaytetaan avoimia kysymyksia ja tarkoituksena on syventaa haas-
tateltavien vastauksia. Haastattelija muokkaa haastattelua vastausten perusteella ja tilanne
muistuttaakin paljolti keskustelua. (Hirsjarvi, Hurme 2014, 42, 44, 45.) Haastattelu itsessaan
on vuorovaikutustilanne, joten esimerkiksi sosiaaliset ja kommunikaatioon liittyvat asiat vai-
kuttavat siihen. (Eskola & Suoranta 2014, 86).

Puolistrukturoitu haastattelu on lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun vali-
muoto. Yksi tallaisen haastattelun muoto on teemahaastatteluksi. Haastattelussa aihepiirit ovat
ennalta maaritetyt ja kaikille haastateltaville samat. Muutoin teemahaastattelu on lahempana
avointa eli strukturoimatonta haastattelua kuin taysin strukturoitua haastattelua. Teemahaas-
tattelussa tuodaan tutkittavien aani kuuluviin ja otetaan huomioon se, etta tutkittavien tulkin-
nat ja asioille antamat merkitykset ovat tarkeita. (Hirsjarvi, Hurme 2014, 47, 48; Tuomi &
Sarajarvi 2011, 75.)

Eskolan ja Suorannan (2014, 87) mukaan puolistrukturoitu haastattelu nahdaan haastatteluna,
jossa kysymykset ovat kaikille samat, mutta haastateltava saa vastata omin sanoin. Teemahaas-
tattelu erotetaan viela tasta haastattelun muodosta silla, etta siina kysmyksilla ei valttamatta
ole tarkkaa muotoa, mutta kaikki haastattelijan ennalta maaritetyt aihealueet kaydaan haas-

tattelun aikana lapi. Valitsin haastattelun teemoiksi seuraavat:
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e tyOaika

e tyotehtavat

e tyonjako

e tyoOjarjestys

e tyovalineet ja tyotavat

e tyokaverit

e paikka, jossa tyota tehdaan
e tydtahti

e tulevaisuus

Teemoista on tarkoitus nostaa esiin tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia siita, voivatko he
vaikuttaa kyseisiin tyon osa-alueisiin seka vaikutusmahdollisuuksien merkitys tyohyvinvoinnille
mihin he haluaisivat vaikuttaa nykyista enemman ja mika vaikutusmahdollisuuksista on heille

tarkein (teema "tulevaisuus”).

2 Tyohyvinvointi kasitteena

Hyvinvointi kasitteena on ollut kaytossa pidempaan kuin kasite tyohyvinvointi. Jos yksilon ta-
voitteet ja suunnitelmat toteutuvat ja tarpeet tayttyvat, seuraa hyvinvointia. Tyoelamaan liit-
tyvat laadun ja tuottavuuden kasitteet ovat myos syntyneet vasta viime aikoina. Naihin kasit-
teisiin liitetaan esimerkiksi sosiaalisuus ja oppiminen. Tyohyvinvoinnin maaritelma Tyosuoje-
lusanastossa on “tyontekijan fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyon, tyoympariston
ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Tyohyvinvointia edistaa yhtena tarkeimpana tekijana
tyon hallinta, joka maaritellaan tyontekijan mahdollisuutena vaikuttaa tyohonsa ja tyoympa-
ristoonsa. (Anttonen & Rasanen 2009, 17, 18, Sanastokeskus 2017a, Sanastokeskus 2017b.)

Tyoterveyslaitos on laajentanut tyohyvinvoinnin kasitetta vuonna 2008 koordinoimassaan hank-
keessa. Hanke oli osa Euroopan Unionin Progress -rahoitusohjelmaa ja tavoitteena oli uusi eu-
rooppalainen tyohyvinvoinnin malli. Maaritelmista oli kolme versiota. Ensimmaisessa tyohyvin-
vointi maaritellaan tarkoittamaan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitai-
toiset tyontekijat ja tyOyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Lisaksi maaritel-
massa mainitaan, etta tyontekijat tai tyoyhteisot kokevat tyon mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja
tyo tukee heidan elamanhallintaansa. Toisessa versiossa tyOhyvinvointi liitetaan tyontekijan
kokemukseen. Tahan kokemukseen vaikuttaa se, kuinka turvallista, hyvin johdettua ja organis-
toitua seka terveellista tyo on. Lisaksi siihen vaikuttaa se, kuinka tehokkaasti muutoksia halli-

taan tyossa ja kuinka paljon yksilo saa yhteison antamaa tukea. Vaikutusta on myos silla, kuinka
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merkityksellista ja palkitsevaa tyo on ottaen huomioon tyon ammattitaito- seka tuottavuusvaa-
timukset. Kolmannessa versiossa korostetaan yksilon kokemuksen kuvausta edella luetelluista

asioista. (Anttonen & Rasanen 2009, 18.)

Suomalainen nakemys tyohyvinvoinnin kasitteesta sisaltaa tyoterveyden ja tyokyvyn lisaksi tyon
sujumiseen arjessa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa taman nakemyksen mukaan esimerkiksi johta-
minen, ilmapiiri ja tyontekija itse oman tulkintansa kanssa. Tarkeinta on, etta tyo sujuu pai-
vittain. (Manka & Manka 2016.) Tyohyvinvoinnin voidaan ajatella olevan ihmisen ja tyon yh-
teensopivuutta ja sen lahteita on monia. Tyonantajalla on luonnollisesti rooli tyontekijoiden
hyvinvoinnissa. Johto, joka ymmartaa henkiloston arvon, pitaa huolta tyontekijoistaan. Tyon-
antajan on toisaalta osattava toimia tasapuolisesti seka henkiloston, asiakkaiden etta liiketa-
louden etujen mukaisesti. Kun kaikki nama on otettu huomioon, paranee seka tuloksenteko etta
tyohyvinvointi. (Luukkala 2011, 19-21.)

Jotta tyohyvinvointi toteutuu, taytyy kaikessa tyoyhteisoa koskevassa paatoksenteossa ottaa
huomioon hyvinvoinnin nakokulma. Tyohyvinvoinnin rakentamiseen tarvitaan tyontekijat, esi-
miehet ja johto seka heidan yhteistyonsa. Arkisen yhteistyon lisaksi tyohyvinvointia voi edistaa
erillisilla hankkeilla. Tyohyvinvoinnin edistamisessa tyoyhteison tukena ovat tyosuojeluhenki-
losto, luottamusmiehet, henkilostohallinto seka tyoterveyshuolto. Joissakin tyopaikoissa tyon-
tekijat ja tyonantajat ovat yhdessa koonneet erillisen tyohyvinvointiryhman. On kuitenkin muis-
tettava, etta tyontekijoiden hyvinvoinnista vastuussa on aina ty0antaja ja tyopaikan johto.
(Suomala, Saarelma-Thiel, Lauttio, Bergbom, Vartia & Kivisto 2006, 90,91.)

Tyontekijoiden tarpeet voidaan jakaa fyysisiin, henkisiin ja sosiaalisiin. Tyon tulee olla turval-
lista ja tyoolosuhteisiin tulee kiinnittaa huomiota seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla. Tyoer-
gonomia ja hyvat tyovalineet auttavat tyossajaksamista. Sosiaalisiin tarpeisiin kuuluu arvostuk-
sen antaminen ja tyopanoksen huomioiminen. Henkisiin tekijoihin kuuluu mielekkaat tyotehta-
vat ja riittavan haastava toimenkuva. Liian kapea toimenkuva voi alentaa tyontekijan motivaa-

tiota jaada kyseisen tyonantajan palvelukseen. (Luukkala 2011, 21,22.)

Tyolla on monia merkityksia. Se takaa toimeentulon, tuo elamaan sisaltoa, jasentaa tyontekijan
ajankayttoa, auttaa kuulumaan yhteisoon ja on lisaksi monille kunnia-asia. Taloudellinen itse-
naisyys on tarkeaa henkisen hyvinvoinnin kannalta. Tyo tuo arkeen selkean rakenteen ja antaa
tyontekijalle sosiaalista ja toiminnallista otetta elamaan. Toisaalta on tarkeaa luoda sosiaalisia
kontakteja myos tyon ulkopuolelle, jotta sosiaaliset suhteet kantavat esimerkiksi tyopaikan
kriisitilanteissa. (Luukkala 2011, 22-24.)

Tyohyvinvoinnin lahtokohtia ovat tyon sisalto ja vaikutusmahdollisuudet, organisaation kult-

tuuri ja toimintatavat ja sosiaalinen paaoma, johon vaikuttavat johtamisen laatu ja ilmapiiri
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toissa. Huomattavaa kuitenkin on, etta kaikki tyontekijat nakevat ja kokevat tyoyhteisonsa
omien asenteidensa kautta. Aina ei riita sekaan, etta naennaisesti kaikki tyohyvinvointia tuke-
vat asiat ovat kohdillaan. Ihmisen oma henkinen ja fyysinen tila ja kunto vaikuttavat tyohyvin-

voinnin kokemukseen. (Manka & Manka 2016.)

2.1 Miksi tyohyvinvointia tulisi edistaa?

Hyva tyo lisaa hyvinvointia. Lisaksi se edistaa terveytta ja parantaa tuloksentekoa. Hyva tyo on
kaikkien eettinen oikeus. Hyva tyo sitouttaa tyontekijan tyonantajaansa ja talloin tyonantaja
saastaa resursseja perehdytyksessa. Tuloksenteko paranee, koska tyontekija haluaa antaa tyon-
antajalleen parhaan osaamisensa. Hyvasta tyosta hyotyvat siis seka tyontekija etta tyonantaja.
(Luukkala 2011, 25.)

Tyoterveyslaitoksen julkaisussa ”Tyohyvinvointi -uudistuksia ja hyvia kaytantoja” mainitaan eri
Euroopan maiden odottavan tyohyvinvointia edistavien toimenpiteiden vaikuttavan monenlai-
siin eri asioihin. Niita ovat esimerkiksi tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvin-
vointi ja tyokyky seka terveyden ja hyvinvoinnin paraneminen tyossa ja sen ulkopuolella. Toi-
menpiteiden odotetaan edesauttavan tyon ja muun elaman tasapainoa seka tyontekijan sitou-
tumista ja oppimista. Muita odotettuja vaikutuksia ovat esimerkiksi tyotehtavien sisaltojen,
tyomenetelmien ja tyoympariston turvallisuuden ja terveellisyyden lisaantyminen ja organisaa-
tioiden hyvinvointia tukevien johtamismenetelmien ja viestinnan paraneminen. Vaikutusta odo-
tetaan olevan myos tuottavuuteen ja taloudelliseen menestykseen, jotka perustuvat kestaviin
toimintamalleihin. Nama olivat osa niista aihealueista, joihin eri maat odottivat toimenpiteiden
vaikuttavan. Pienia seka keskisuuria yrityksia varten listaa voidaan Tyoterveyslaitoksen mukaan
karsia esimerkiksi seuraaviin: resurssit, yksilon terveys ja tyokyky, tyoturvallisuus seka muutok-
senhallinta. (Anttonen & Rasanen 2009, 19.)

Kyseisen projektin tulosten perusteella tyohyvinvointia edistavien toimenpiteiden hyodyt naky-
vat monella eri tasolla. Naita tasoja ovat kansantalous, yksilon ja yrityksen tasot. Hyotyja ovat
tuottavuuden paraneminen, pidemmat tyourat, elakkeelle siirtymisian nousu, tyossaolon li-
saantyminen kansallisella tasolla, lilketoiminnan tuloksen paraneminen, tyopaikan imagon pa-
raneminen, laadun, oppimisen ja kilpailukyvyn paraneminen. Lisaksi toimenpiteet vaikuttavat
positiivisesti yritystason aloitteenteossa, vastavuoroisessa arvostuksessa, paremmissa tyo-
urissa, motivaatiossa seka paremmassa vapaa-ajan ja tyon laadussa seka stressin vahenemisessa
yksilotasolla. (Anttonen & Rasanen 2009, 19.)

2.2 Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tyon joustavuus

Tilastokeskus on julkaissut tyoolotutkimussarjan tuloksia julkaisussaan TyOolojen muutokset

1977-2013, jossa kuvataan mielenkiintoista trendia vaikutusmahdollisuuksista tyohon. Julkaisu
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kertoo, etta vaikutusmahdollisuudet ovat kasvaneet tyomenetelmiin, tyotehtavien sisaltoon,
tyonjakoon ihmisten kesken seka siihen, kenen kanssa tyoskennellaan. Huomattavaa kuitenkin
on, etta tyojarjestykseen ja tyotahtiin vaikuttaminen ei ole lisaantynyt. Tyotahtiin vaikuttami-

nen oli 1990-luvun jalkeen jopa laskussa, kunnes lasku tasaantui. (Sutela & Lehto 2014, 7, 59.)

Joustavien tyojarjestelyiden mahdollisuuksia ja toteutumista on tutkittu esimerkiksi Tampe-
reen yliopiston ja Turun yliopiston sosiologian laitoksella. Tutkijoiden raportti on julkaistu Tyo-
poliittinen tutkimus -sarjassa. Raportissa kuvataan tyoelaman joustoja erilaisina tyoehtoihin ja
tyon jarjestamiseen liittyvina jarjestelyina. Tutkimuksessa on tarkasteltu paikan suhteen jous-
tavaa tyota, palkkauksen joustavuutta, tyoajan joustavuutta seka tiimityota joustavuuden na-
kokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittaa, kuinka paljon ja minkalaista joustoa
tyoelamassa tapahtuu Suomessa 2000-luvulla. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin joustavuuden
toteutumisen ehtoja seka seurauksia. (Uhmavaara, Niemela, Melin, Mamia, Malo, Koivumaki,
Blom 2005.)

Tutkimuksessa oli rajattu pois alle 10 hengen tyopaikat, mutta tutkijoiden mukaan tutkimus
kuvastaa silti kohtuullisen hyvin tyontekijoiden joukkoa. Esimerkiksi paikka, jossa tyota teh-
daan, voi olla joustava. Talloin voidaan kayttaa kasitteita, kuten etatyo, liikkkuva tai mobiili tyo
tai hajautettu tyo. Talloin tyon tekeminen ei ole sidottua organisaation tyotiloihin. (Uhmavaara
ym. 2005, 14, 27.)

Joustavilla tyojarjestelyilla on useita myonteisia vaikutuksia. Tyontekijatasolla se voi merkita
esimerkiksi tyon ja perheen yhteensovittamisen helpottumista, hairiotonta tyoymparistoa ja
kohonnutta tyomotivaatiota. Lisaksi tyoteho voi nousta. Organisaatio voi saastaa tilavuokrissa
ja tyomatkakustannuksissa ja hyotya tyontekijoiden tyopanoksen paranemisesta. Tyontekijan
ja tyonantajan valille joustava tyo voi luoda luottamuksen kasvua. Organisaatio hyotyy myos
ideaalitilanteessa modernista julkisuuskuvasta ja asiakaspalvelun tehostumisesta. Sosiaalisia
vaikutuksia tyon joustavuudella on tydssa jaksamiseen, ymparistoteemoihin ja elamanhallin-

taan liittyen. (Uhmavaara ym. 2005, 1.)

Tyooloilla ja tyon jarjestamistavoilla on merkitysta yksilon hyvinvoinnille. Edellisten lisaksi tyo-
aika vaikuttaa ihmisen ajankayttoon seka voimavaroihin. Tyon joustavuuden merkitys nousee
esille monissa erilaisissa tilanteissa ja yksi tallainen tilanne on lapsiperheen vanhempien koke-
mus tyon ja perheen yhteensovittamisesta. Suomessa iso osa lasten vanhemmista on tyoela-
massa ja siten tyopaikkojen kaytannot vaikuttavat tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Suo-
messa on yleista, etta lapsiperheissakin molemmat vanhemmat kayvat toissa. Kokopaivatyo on

myos aitien keskuudessa yleista. (Salmi & Lammi-Taskula 2011, 155-157.)
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Suomessa tyon ja perheen yhteensovittamisesta on keskusteltu poliittisessa paatoksenteossa jo
1960-luvulla. Tyon ja perheen yhteensovittamista helpottaa esimerkiksi lakisaateiset aitiys- ja
isyysvapaat. Salmin ja Lammi-Taskulan vuonna 2006 tekeman kyselytutkimuksen mukaan 40 %
vanhemmista koki laiminlyovansa kotiasioita tyon vuoksi. Tutkimuksessa selvisi myos, etta 40 %
vanhemmista oli huolissaan omasta jaksamisestaan lastensa vanhempina ja talla oli yhteys tyo-
elaman vaativuuteen. Tyoajalla ja tyojarjestelyilla on enemman merkitysta perheen ja tyon
valiseen jannitykseen kuin vaikkapa tulotasolla. Tutkimuksessa saatiin selville myos, etta osa-
aikatyon tekeminen lisasi todennakoisyytta sille, etta vanhemmat kokevat huolta jaksamises-
taan. Tutkimuksen tulosten yhteydessa mainitaankin, etta tulokset eivat tue ajatusta siita, etta
osa-aikatyo olisi ratkaisu perheen ja tyon yhteensovittamiseen. Lisaksi tassa tutkimuksessa saa-
tiin selville, etta mahdollisuus joustavaan tyoaikaan tai etatyohon ei vahenna vanhempien tun-

netta ajanpuutteesta perheen kanssa. (Salmi & Lammi-Taskula 2011, 155-165.)

Hofacker ja Konig ovat tutkineet Euroopan tasolla, kuinka tyohon keskittyva ja organisaatioon
keskittyva joustavuus vaikuttavat tyon ja perhe-elaman ristiriitaan miesten ja naisten keskuu-
dessa. Tutkimus on tehty pohjaten European Social Surveyn vuoden 2010 tuloksiin. Tutkijat
kuvaavat tyon ja perhe-elaman ristiriitaa tyon aiheuttamana vaikeutena hoitaa perheeseen liit-
tyvat velvollisuudet. (Hofacker & Konig 2013, 614, 615.)

Tutkimuksessa selvisi, etta alemmin koulutetuilla oli alhaisempi todennakoisyys tyon ja perhe-
elaman ristiriitaan. Tutkijat tulkitsivat taman niin, etta korkeammin koulutetuilla on korkeam-
mat vaatimukset toissa ja siten suurempi ristiriita tyon ja kodin valilla. Itsensa tyollistavilla
miehilla ja naisilla oli suurempi todennakoisyys ristiriitaan, vaikka heilla on suurempi mahdol-
lisuus kontrolloida omia tyotuntejaan. Epasaannollinen ja hairitseva tyoaikataulu nousi siis mer-

kittavammaksi tassa tapauksessa. (Hofacker & Konig 2013, 622.)

Sukupuolten eroja lOytyi esimerkiksi siina, etta joustava tyoaikataulu hienoisesti vahentaa nais-
ten kokemaa ristiriitaa kodin ja tyon valilla, kun taas miehilla ristiriidan todennakoisyys kasvoi.
Miehilla tyoajan jousto johti tutkijoiden paatelmien mukaan suurempaan tyositoutuneisuuteen.
Molemmilla sukupuolilla isot tyotunnit suurensivat korkean ristiriidan todennakoisyytta. Erityi-
sesti osa-aikatyota tekevilla naisilla ristiriidan kokemus oli tassa tutkimuksessa pienempaa.
(Hofacker & Konig 2013, 622, 627.)

2.3  Tyopahoinvointi

Tyopahoinvoinnin voidaan ajatella olevan ihmisen ja tyon yhteensopimattomuutta. Tyo vie suu-
rimman osan tyontekijan energiasta eika vapaa-ajalle riita voimia. Toimintakyky laskee ja tyon-
tekija kokee riittamattomyytta, mahdollisesti uupumusta ja jopa masennusta. Tyonantajan ja

tyontekijan valilla tulisikin vallita tasapaino sosiaalisessa vastavuoroisuudessa. Talléin molem-
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mat kokevat saavansa ja antavansa toisilleen yhta paljon. Tyontekija kokee saavansa koulutus-
taan, tyokokemustaan ja ponnisteluitaan vastaavan palkkion. Palkkiolla tarkoitetaan tassa seka
palkkaa etta muita tyon positiivisia merkityksia. Naita voivat olla esimerkiksi tyotoverit ja tyon
mielenkiintoisuus. Jos vastavuoroisuudessa on epatasapainoa, voi tyontekija alistua tilantee-
seen esimerkiksi sen vuoksi, ettei hanella ole muuta mahdollisuutta. Tarjolla ei ole reilumpaa
tyopaikkaa. Toisaalta tyontekija voi odotella taktisesti neuvottelua tyonantajan kanssa myo-
hemmin tai tyontekija voi olla ylisitoutunut tyonantajaan. Epatasapainosta voi seurata sen pit-
kittyessa tyohyvinvoinnin laskua, sairauksia ja psykosomaattista oireilua. (Luukkala 2011, 47-
50.)

Suonsivun (2014, 13) mukaan tyoyhteisoissa keskitytaan usein tyohyvinvoinnin sijaan tyopahoin-
vointiin. Johtoryhmat tutkivat esimerkiksi sairauspoissaoloja. Vaikka tyopahoinvointia vahen-
tava tyo on tarkeaa, tulisi kuitenkin keskittya kehittamaan tyohyvinvointia. Suonsivu kuvaa tyo-
pahoinvointia tyohyvinvoinnin vastakohtana tai puutteellisena tyohyvinvointina. Tyopahoin-
voinnin ilmenemismuotoja ovat henkisen pahoinvoinnin muodot, kuten uupumus, stressi ja ma-

sennus. (Suonsivu 2014, 13.)

Tyodelama on muuttunut vaativammaksi lahivuosina. Yhteiskunta on hektisempi kuin ennen eika
tyon ja vapaa-ajan valilla ole valttamatta enaa selvaa rajaa. Esimerkiksi kannykan tai tietoko-
neen vieminen kotiin mahdollistaa sen, etta tyontekija on tavoitettavissa lahes vuorokauden
ympiéri. Tallainen tyonteko kuormittaa ihmisia. Aaritilanteessa tyontekijasta tulee tydnarko-
maani, jolloin tyo on elamassa tarkein asia ja tyon tekemisesta tulee pakonomaista. Tyontekija,
joka on omistautunut pelkastaan tyonteolleen, tuntee huonoa omaatuntoa tekemattomista
toista. Han ei ole myoskaan koskaan tyytyvainen siihen, mita on saanut aikaiseksi. Tyoriippu-
vuutta ennaltaehkaisevia asioita ovat esimerkiksi harrastukset ja rauhalliset vaiheet elamassa.
Levosta on osattava huolehtia. (Jabe 2010, 41-44.)

Lahivuosina epavarmuus tyoelamassa on lisaantynyt. Irtisanomisen ja lomautusten pelko on
tyontekijoiden kesken lasna. Negatiivista kehitysta tyon mielekkyyden kokemuksessa on seli-
tetty silla, etta tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyohonsa ovat vahentyneet. Tyontekijan
sitoutuneisuus tyohonsa ja tyonantajaansa ei enaa takaa varmuutta tyosta. Tyon rasittavuus on
siirtynyt fyysisesta henkiseen kuormitukseen. Myos kiire ja aikataululliset paineet rasittavat
tyontekijoita ja ovat lisaantyneet seka Suomen etta Euroopan tasolla. Kiiretta aiheuttaa hen-
kilokunnan niukkuus. Tyohyvinvointia edistaa hallinnan tunne omasta tyosta eli tyontekija voi
vaikuttaa omiin tyotehtaviin tai tyotahtiin. Positiivisiakin suuntauksia tyoelamasta Suomessa
loytyy. Tyon imua kokee suurin osa tyontekijoista viikoittain. Oppimista tapahtuu koko ajan
enemman ja suurin osa tyontekijoista kokee esimiehen kannustavan ja antavan palautetta.
(Manka & Manka 2016.)
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3 Jerusalemin kansainvalinen kristillinen suurlahetysto

Yhteistyoorganisaationa opinnaytetyossani on Jerusalemin kansainvalinen kristillinen suurlahe-
tysto eli ICEJ. Tutkin tyossani Suomen osaston henkilokunnan nakemyksia. ICEJ on perustettu
vuonna 1980 ja sen tavoitteena on ohjata kansainvalista kristillista seurakuntayhteisoa huomi-
oimaan Israelin merkitys ja aktivoida sita toimimaan Israelin hyvaksi. Tarkoituksena on myos
auttaa israelilaisia sosiaalisen avustustyon kautta seka kutsua ihmisia kristillisille lehtimajan-
juhlille Jerusalemiin, Israeliin. ICEJ:n paatoimisto sijaitsee Jerusalemissa, mutta jarjeston tyo
ulottuu noin 140 maahan ja kansallisia osastoja toimii 81 maassa. ICEJ:n Suomen osasto on
perustettu vuonna 1984. Suomen osasto julkaisee Sana Jerusalemista -lehtea seka toimittaa

radio-ohjelmia ja jarjestaa Israel -aiheisia tilaisuuksia. (Tyonaky 2017.)

ICEJ tekee avustustota eri kansanryhmien parissa. Tallaisia ryhmia ovat esimerkiksi arabikristi-
tyt, joiden tilanne on vaikea islamilaisessa Lahi-idassa. He voivat kokea muslimien painostusta
ja yksinaisyytta. Lisaksi yli puolet Israaelin arabeista elaa koyhyysrajan alapuolella. Suomen
osasto tukee Lansirannalla sijaitsevaa arabikristittyjen seurakuntaa. Toinen avustettava ryhma
ovat druusit, joita asuu Israelin lisaksi Syyriassa ja Libanonissa. ICEJ:n tekema avustustyo
druusien parissa kohdistuu erityisesti Galilean alueen druuseille. (Arabikristityt 2017; Druusit
2017.)

ICEJ:n tyd ulottuu myods esimerkiksi holokaustin kokeneisiin vanhuksiin, joista monet karsivat
sairauksista ja koyhyydesta. Israelin Haifassa on palvelutalo holokaustivanhuksille. Taman pal-
velutalon rakentamiseen ja siella tehtavaan tyohon ICEJ on osallistunut. Haifa-kodissa vanhuk-
set saavat apua terveydenhoidossa ja saavat osallistua kulttuuri- ja virkistystoimintaan. ICEJ:lla
on myos paivakoti Immanuelin kylassa, Israelissa. Paivakoti on tarkoitettu perheille, joilla ei
ole varaa lasten paivahoitomaksuihin ja siksi paivakoti onkin ilmainen ja toimii hyvantekevai-
syysperiaatteella. Tarkoituksena on paivahoidon lisaksi auttaa apua tarvitsevia perheita. Im-
manuel-paivakodissa on erityisesti uskonnollisten juutalaisperheiden lapsia, koska monilla
naista perheista ei ole saanndllisia tuloja. Lapsia paivakodissa on 80. ICEJ keraa varoja Im-
manuel -paivakodin toimintaa ja yllapitoa varten. ICEJ:lla on monia muitakin avustuskohteita,

joihin varoja kerataan. (Haifa-koti 2017; Immanuel-paivakoti 2017.)

ICEJ Suomen osasto tekee tyota myos nuorten parissa Suomessa. Nuorille suunnatun Arise-tyon
tarkoituksena on muun muassa antaa nuorille mahdollisuus osallistua ICEJ:n tapahtumiin Isra-
elissa ja muualla maailmassa. Muita ICEJ:n tyomuotoja on esimerkiksi juutalaisten paluumuuton
mahdollistaminen. Suomen osasto auttaa erityisesti entisen Neuvostoliiton alueen juutalaisia
muuttamaan Israeliin. ICEJ auttaa esimerkiksi majoittamalla perheita Pietariin asiakirjojen ha-
kumatkan aikana seka auttamalla matka- ja ruokakustannuksissa. Israelissa ICEJ auttaa maa-
hanmuuttajia sopeutumaan uuteen yhteiskuntaan. (Nuoret aikuiset/ Arise 2017; Paluu-
muutto/Exodus 2017.)
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ICEJ:n julkaisutoimintaan kuuluu Sana Jerusalemista -lehti, joka ilmestyy monilla eri kielilla.
Suomen osasto julkaisee lehtea suomeksi. Lisaksi samalla nimella kulkee ICEJ:n radio-ohjelma.
Suomen osasto jarjestaa myos puhujakiertueita eri puolille Suomea ja julkaisee lausuntoja ja

lehdistotiedotteita Israeliin liittyen. (Tiedotustoiminta 2017.)

ICEJ:lla on henkilokuntaa ympari maailmaa. Suomessa heilla tyoskentelee esimerkiksi toimisto-
henkilokuntaa, toiminnanjohtaja, toimittaja ja julistustyontekija. Osa tyontekijoista tekee
toita ICEJ:lle etatyoskentelyna ja osa fyysisesti toimistossa kokoaikaisesti tai osan aikaa etana
ja osan toimistolla. Toimenkuvia on monenlaisia. Osa tyoskentelee puhujina, osa kaytannonla-
heisissa toimistotehtavissa ja osa viestinnan puolella. Kaiken kaikkiaan Suomen osaston henki-
lokunta tekee monipuolista tyota ja toimenkuvat sisaltavat hyvinkin erilaisia tehtavia. (Henki-
[okunta 2017.)

4  Teemahaastattelut

Toteutin teemahaastattelun ryhmahaastatteluna huhtikuussa 2017. Haastattelin kolmea tyot-
nekijaa yhta aikaa. Teemahaastattelun koin hyvaksi tavaksi lahestya tutkittavaa asiaa, koska
se antaa tutkittaville vapauden kertoa asiasta omin sanoin. Keskustelunomaisessa haastattelu-
tilanteessa haastateltavat saivat ajatuksia myos muilta haastateltavilta. Haastattelijana pyrin
olemaan neutraali ja tekemaan tarvittaessa lisakysymyksia ja tarkentamaan haastateltavien

vastauksia.

Ryhmahaastattelun aluksi muistutin haastateltavia siita, etta tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista ja tutkittava voi halutessaan myos keskeyttaa osallistumisensa tutkimukseen.
Pyysin tutkittavilta luvan nauhoittaa haastattelu ja kerroin, etta kaikkea haastattelun materi-
aalia tulen kayttamaan opinnaytetyossani materiaalina. Nauhoituksen pituudeksi tuli 46 mi-

nuuttia.

Teemahaastattelun lisaksi kerasin tutkimusaineistoa lomakehaastattelulla yhdelta tutkitta-
valta. Kaikkia tutkittavia en paassyt haastattelemaan kasvotusten, joten tutkimukseen sai osal-
listua myos lomakkeella avoimiin kysymyksiin vastaamalla. Nain varmistin, etta sain lisaa tut-
kimusaineistoa ja otantaani hieman suuremmaksi. Kaytetty tutkimuslomake (liite 1) oli tehty
teemahaastattelurungon pohjalta ja silhen muodostettiin avoimia kysymyksia teemojen mukai-

sesti.

Tutkimusnauhoitteen litteroin eli kirjoitin puhtaaksi kokonaan kaikkia aannahdyksia ja naurah-
duksia myoden. Paadyin tahan tapaan kasitella aineisto, koska ajattelin saavani siten parhaiten
esiin tutkittavien ajatukset ja kommentit. Talla tavalla sain myos mahdollisuuden lainata suo-

raan tutkittavien ajatuksia tyohoni.
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5  Tutkimustulokset

Tutkimuksen haastatteluaineistoa lahdin analysoimaan lukemalla aineiston ensin useaan ker-
taan lapi. Kirjoitin samalla ylos jo litterointivaiheessa esiin nousseita ajatuksia haastateltavien
kommenteista. Materiaalista alkoi hahmottamaan esimerkiksi sanoja, jotka toistuivat tutkitta-

vien puheissa.

Laadullisen aineiston kasittelyyn kuuluu seka analyysia etta synteesia. Analyysilla tarkoitetaan
aineiston luokittelua ja erittelya, kun taas synteesissa luodaan kokonaiskuvaa. Haastattelun
analyysissa on tarkeaa asettaa tutkittava ilmio aikaan, paikkaan ja kulttuuuriin, johon ilmio
kuuluu. Kontekstin esiin tuominen on tarkeaa, jotta voidaan ymmartaa asian laajempi merkitys
esimerkiksi sosiaalisesti. Analyysin alkuvaiheessa pyritaan kartoittamaan henkiloiden ja tapah-
tumien ominaisuuksia tai piirteita. Vastataan kysymyksiin kuka, missa, milloin, kuinka paljon
ja kuinka usein. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 143, 145, 146.)

Tutkimuksessani sain aineistoa seka tutkittavien puheista ryhmahaastattelussa etta lomakkeella
yhden tutkittavan ajatuksia kirjoitettuna tekstina. On mahdollista ja jopa todennakoista, etta
kirjoitetun tekstin sisalto ja laajuus eroavat aineistona sellaisista vastauksista, joita olisin sa-
malta tutkittavalta saanut kasvotusten haastateltuna. Lomakkeella saadut vastaukset ovat kui-
tenkin hyva lisa aineistooni ja tuovat lisaa esiin seka vahvistavia etta erottavia tekijoita eri

tyontekijoiden valilla.

Ryhmahaastattelutilanne on aineistonkeruun kannalta erilainen kuin henkilokohtaiset haastat-
telut. Jos ryhmahaastattelussa olevien tutkittavien valinen luottamus on vajavaista, voi tutki-
mustuloksiin tulla vaaristymia. Tutkittavat eivat uskalla avoimesti tuoda esille kritiikkia tyoyh-
teisoa tai sen kaytanteita kohtaan. Ildea ryhmahaastattelusta tuli minulta, mutta tutkittavat
eivat ainakaan tuoneet esille halua osallistua tutkimukseen mieluummin henkilokohtaisella
haastattelulla. Keskustelu teemahaastattelun aikana soljui luontevasti eteenpain ja tutkittavat

vaikuttivat kertovan asioista melko avoimesti.

Aineiston kuvailusta siirrytaan aineiston luokitteluun. Luokittelu on kehys, jonka varassa aineis-
toa voidaan myohemin tulkita. Aineiston yhdistelyssa pyritaan etsimaan luokkien valista saman-
kaltaisuutta. Lopuksi aineistoa tulkitaan. Tulkintoja voidaan tehda eri nakokulmista. Onnistu-
nut tulkinta on sellainen, etta lukija loytaa tekstista samat asiat kuin tutkijakin, olipa han sa-

maa mielta nakokulmasta tai ei. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 147, 149, 151.)

Tuomen ja Sarajarven (2011, 92, 93) mukaan laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysissa voi-
daan edeta siten, etta ensin valitaan jokin aineistossa esiin noussut mielenkiintoinen tutkimus-

kohde. Valitaan siis tarkkaan rajattu ilmio, jota tutkitaan. Muut kiinnostavat ilmiot jatetaan
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seuraaviin tutkimuksiin. Seuraavaksi litteroidaan ja koodataan aineisto. Koodaamisen tehta-
vana on jasentaa ainestoa ja olla kuvailun apuvalineena. Seuraavaksi aineisto luokitellaan, tee-
moitetaan tai tyypitellaan. Teemahaastattelussa teemat ovat valmiina. Lopuksi kirjoitetaan

yhteenveto tuloksista.

5.1  Aineiston konteksti

Kuten mainittua ICEJ tyoyhteisona Suomessa on pieni. Tyontekijoilla on hyvin erilaisia toimen-
kuvia. ICEJ tyollistaa esimerkiksi toimistotyontekijoita, kiertavia puhujia, johtoasemassa olevia
ja mediatyohon keskittyvia tyontekijoita. Aineisto ei siis koostu taysin samankaltaisten toimen-
kuvien tyontekijoiden vastauksista. Paadosin tutkittavat tyoskentelivat alempina toimihenki-
loina. Jos tutkimusta olisi laajennettu selkeasti esimerkiksi koko tyoyhteisoa koskevaksi, voisi-
vat tulokset olla hieman erilaiset. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuitenkin tuoda esille haasta-
teltavien antamia merkityksia asioille, joten otoksen koostumus ei ole mielestani tassa taysin
kriittista.

Laajemmassa mittakaavassa tutkimuksen kontekstiin kuuluu suomalainen individualistinen kult-
tuuri. Yksiloa korostavassa kultuurissa ihmisen oma maailmankuva ja identiteetti ovat keskei-
sia. Taysi-ikaisilla ajatellaan olevan oikeus tehda itseaan ja elamaansa koskevia paatoksia. Yh-
teiskunnan perusoletuksiin kuuluu, etta jokainen huolehtii itsestaan. Yksilollisyytta korostava
kulttuuri erotetaan yhteisollisyytta korostavasta kulttuurista perhekasityksen kautta, joka vai-
kuttaa yksilon elamankuvaan, minakuvaan ja suhteisiin lahiympariston kanssa. (Yhteisollinen ja
yksilollinen kulttuuri 2017.) Yksilollisessa kulttuurissa elavien tyontekijoiden ajatukset tyo-
honsa vaikuttamisesta todennakoisesti eroavat yhteisollisessa kulttuurissa kasvaneiden koke-

muksista ja ajatuksista.

Tyoelaman kehitys ja muuttuminen vaikuttavat organisaatioihin voimakkaasti ja sita kautta
myos tyontekijoihin. Tyoelaman megatrendeja talla hetkella ovat teknologian kehittyminen,
verkottuminen, tyovoiman rakennemuutos (esimerkiksi tyourien jatkaminen), globalisoitumi-
nen, resurssien uudelleen jakaminen (esimerkiksi yksityisen, julkisen ja kolmannen sektorin
valilla) ja tyokulttuurin muutos (esimerkiksi reaaliaikaisuus). (Manka & Manka 2016.) Tyonteki-
joiden paivittaiseen tyohon vaikuttavat esimerkiksi teknologian mahdollistama reaaliaikaisuus
ja mahdollisuus olla yhteistyossa kaukanakin olevien yhteistyokumppaneiden tai tyontekijoiden
kanssa. ICEJ toimii nykyaikaisen tyOyhteison tavoin teknologian kehittymisen keskella ja glo-
baalissa toimintaymparistossa. ICEJ:n Suomen osasto on esimerkiksi yhteyksissa kansallisiin

osastoihinsa ympari maailmaa. (Tyonaky 2017.)
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5.2  Aineiston pelkistaminen ja luokittelu

Haastattelun ja lomakehaastattelun aineistoa analysoin teoriaohjaavan sisallonanalyysin kei-
noin. Teoriaohjaavassa analyysissa edetaan aineiston ehdoilla, mutta teoreettiset kasitteet
tuodaan analyysiin valmiina. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 117.) Perustin aineiston luokittelun tee-
mahaastattelun runkoon, joka puolestaan perustui Tilastokeskuksen Tyoolojen muutokset 1977 -
2013 julkaisuun ja siina kasitellyn tyoolotutkimussarjan valitsemiin tyon vaikutusmahdollisuuk-
sien osa-alueisiin. (Sutela & Lehto 2014, 7, 59).

Aloitin analyysini valitsemalla analyysiyksikoksi lauseen osan. Nain sain ilmiota kuvaavia ilmauk-
sia ja merkityksia esille paremmin kuin pelkan yhden sanan avulla. Toisaalta lauseet olivat
ajoittain pitkia ja siten ei ollut mielekasta ottaa niita analyysiyksikoksi. Joistakin lauseista oli
toisaalta mielekasta ottaa yksittaisia sanoja kuvaamaan tutkittavien ajatusta. Paaosin analyy-
sissani kaytin kuitenkin useamman sanan sisaltavia lauseen osia. Kavin seka lomakehaastattelun
etta ryhmahaastattelun aineistot lapi ja koodasin ne kayttamalla varikorostusta. Poimin lauseen
osia, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Esimerkkeja lauseen osista, joita poimin: ”vapau-

den tunne”, ”joukkokontrolli”, ”"teen oman osuuteni”, “oman tyonsa asiantuntija”, "tietynlai-

nen vapaus on siinakin” ja ”jarjestysta, rytmia”.

Aineiston luokittelun olen kuvannut taulukkomuodossa. Olen luokitellut pelkistetyt ilmaukset
ja koonnut ne taulukkoon. Ylaluokat on otettu teoriasta ja lisaksi viimeisena ylaluokkana on
lisaamani luokka "tulevaisuus”. Nama luokat ovat samalla olleet teemahaastattelun runko seka

lomakehaastattelun aihepiirit. Ylaluokkia ovat siis:

e tyoaika

e tyotehtavat

e tyonjako

e tyojarjestys

e tyovalineet ja tyotavat

e tyOkaverit

e paikka, jossa tyota tehdaan
e tyotahti

e tulevaisuus

tyon osa-alueeseen seka ajatuksia siita mika merkitys vaikutusmahdollisuuksilla on tyohyvin-
voinnille ja tyoviihtyvyydelle heidan mielestaan. Viimeisen teeman aikana keskusteltiin tule-

vaisuuden toiveista ja tyontekijoiden asettamista tarkeysjarjestyksista.



21

5.3  Tulokset

Tutkimuksessa pyrin selvittamaan vastauksen seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Kokevatko tutkittavat, etta tyon joustavuudella ja omilla vaikutusmahdollisuuksilla on
merkitysta tyohyvinvoinnille ja tyossa viihtymiselle?

e Kuinka paljon ja mihin tyon eri osa-alueisiin tyontekijat saavat vaikuttaa?

e Mitka vaikutusmahdollisuudet tyossa ovat heille tarkeita?

e Mihin osa-alueeseen tyontekijat haluaisivat vaikuttaa nykyistakin enemman?

Tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijat saavat vaikuttaa tyohonsa hyvin monipuolisesti ja he

kokivat, etta tama oli positiivinen asia.
5.3.1 Vaikutusmahdollisuudet nykyaan

Yksi tutkimuskysymyksista oli kuinka paljon ja mihin tyon osa-alueisiin tyontekijat saavat vai-
kuttaa? Kavimme haastattelussa lapi eri teemojen avulla saavatko tyontekijat vaikuttaa kysei-
seen tyon osa-alueeseen ja milla tavalla. Tyoajan osalta tutkittavat kertoivat, etta heilla on
kaytossaan liukuva tyoaika ja tarkoituksena on tehda tietyt tunnit tyoajan mukaisesti. Tutkit-
tavat kertoivat myos, etta he saavat lyhyellakin varoitusajalla lomia tai vapaapaiva tyotilanteen

mukaan. Eras tutkittava kommentoi:

”_.ei tyo tavallaa pyorita koko elamaa vaan vapaa-aikaki voi joskus vaha maaritella...”.

Tyotehtaviin ja tyonjakoon liittyen tutkittavat kertoivat, etta heilla on olemassa toimenkuvat,
joiden pohjalta tyotehtavat maaraytyvat. Kaikki tyotehtavat eivat kuitenkaan heidan kerto-
mansa mukaan kuulu tarkalleen tiettyyn toimenkuvaan, joten tutkittavat kertoivat sopivansa
keskenaan tyotehtavien tekemisesta tilanteissa, joissa selkeaa tekijaa ei ole. Tyonkuviakin tar-

peen vaatiessa muutetaan. Tyotehtavia jaetaan osaamisen ja mieltymysten mukaan.

Joitakin rajoituksia lOytyi tyonjakoon liittyen. Tutkittavat kertoivat, etta tyontekijoiden valiset
valimatkat ja tyoaikojen vaihtelu (osa-aikatyo) vaikuttivat siihen pystyiko muita tyontekijoita

osallistamaan tyohon ja pyytamaan muilta mielipiteita.

Tyojarjestykseen tutkittavat saivat vaikuttaa itse hyvinkin paljon. Haastateltavat kertoivat,
etta tyopaivan sai suunnitella melko vapaasti, mutta suunnitelma saattoi muuttua, jos esimer-
kiksi puhelimitse tuli pyynto tehda jokin tyotehtava. Talloinkin tutkittavat kertoivat, etta he
jarjestelivat ja priorisoivat tyotehtavat itse. Eras tutkittava kommentoi tyojarjestykseen vai-

kuttamisesta:
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”Kylla varmaan melkei niiku sataprosenttisesti saa, et aika harvoin tulee semmosta niiku jotaki

asiaa mika on, etta nyt heti pitaa tehda...”

Eras tutkittavista kertoi suunnittelevansa itselleen viikon aikataulun, jonka jalkeen jakoi tyo-

tehtaviaan eri paiville. Nain han kertoi itse tietavansa mita tulee viikon aikana saada aikaiseksi.

Myos jokapaivaisiin tyovalineisiin tutkittavat kokivat saavansa vaikuttaa. Isommissa hankin-
noissa taytyi kuitenkin konsultoida johtotasoa. Talousasioiden mielessa pitaminen hankintoja
tehdessa oli eraan tutkittavan mukaan edellytys tyovalineiden hankinnalle. Myos tyovalineiden

sesti.

Tyovalineet toisaalta maarittivat tutkittavien mahdollisuutta vaikuttaa siihen, missa he tyotaan
tekevat. Esimerkiksi tietyt ohjelmat olivat kaytossa vain tyopaikalla ja toisaalta esimerkiksi
etatyontekijoiden olemassaolo vaikutti siihen, etta tyopaikalla oli oltava joku, jolla oli paasy
naihin ohjelmiin. Tutkittavat kertoivat, etta teoriassa on mahdollista pitaa etapaivia, mutta se

vaatii suunnittelua ja yhteistyota muiden tyontekijoiden kanssa.

Tutkittavat kertoivat, etta he saivat itse maarittaa tyotahtinsa tyopaivan aikana. Toisaalta eras
tutkittava kertoi, etta pidemmalla aikavalilla heilla on odotuksia tyotahdin suhteen. Tyotahdin
yllapitaminen oli tarkeaa senkin vuoksi, etta pysyi kyky reagoida yllattaviin tilanteisiin. Joihin-
kin tyotehtaviin liittyi aikataulu, jota noudattaa. Taman tutkittavat kokivat positiivisena, koska

se antoi tavoitteita, joihin pyrkia.
5.3.2 Vaikutusmahdollisuuksien merkitys tyohyvinvoinnille

Tutkimuksessani oli tarkoitus selvittaa vastaus sille, mihin tutkittavat saavat nykyaan vaikuttaa.
Vielakin merkityksellisempaa oli saada esille tutkittavien kokemus ja ajatukset liittyen vaiku-
tusmahdollisuuksien merkitykseen. Kokevatko tutkittavat, etta tyon joustavuudella ja omilla
vaikutusmahdollisuuksilla on merkitysta tyohyvinvoinnille ja tyossa viihtymiselle? Enta mitka

vaikutusmahdollisuudet tyossa ovat heille tarkeita?
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokat

Joustava tydaika

Paatosvalta

Omat valinnat Tyoaika

Tyoyhteison tavat joustaa Yhteistyo

Taulukko 1: Tyoaika

Tyoaikaan liittyvia tutkimuksessa selvinneita paaluokkia ovat paatosvalta ja yhteistyo (taulukko
1). Paatosvallan alta loytyvat joustava tyOaika seka omat valinnat ja yhteistyon alta tyoyhteison
tavat joustaa. Tyontekijat kertoivat siis, etta heilla on liukuva tyoaika ja on mahdollista vai-

kuttaa tyoaikaan. Vapaapaivien ja lomien saamisen joustavuutta eras tutkittava kommentoi:

”... ja vapaapaivia pystyy joustavasti ku jokainen tietaa sen oman tyonsa ja tyotilanteen ni
pystyy lyhyellaki varotusajalla ottamaan ja lomaa myoskin, mika ainaki mun mielesta on ollu

tavallaan palkanlisa tietyl tapaa...”

Haastattelussa nousi esiin tutkittavien kokemus siita, etta vapaa-aika saa joskus maarittaa
tyota eika aina tyo maarita vapaa-aikaa. Tama tuo vapauden tunnetta ja auttaa sovittamaan
vapaa-ajan menoja tyon oheen. Vapauden lisaksi yksi tutkittava kaytti sanaa omistajuus kuvaa-
maan joustavan tyoajan merkitysta hanelle. Eras haastateltava kertoi tyoajan jouston olevan
positiivista siksi, etta sai suunnitella lomia perheen aikataulujen mukaan paremmin. Vapauden
ja joustavuuden edellytykseksi koettiin vastuuntunto ja tutkittavat kertoivat lisaksi, etta kir-
jallinen lista tyoajoista antoi raamit joustavuudelle ja tyopaikalla vallitsi ”joukkokontrolli” tyo-
aikojen suhteen. Tyoyhteison sisalla tehtiin yhteistyota esimerkiksi vapaapaivien sopimisessa

ja otettiin huomioon kokonaisuus.
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokat

Tyontekijat sopivat yhdessa Yhteistyo

Tyotehtavat
Vastuualueet

Tydn organisointi
Tyokaskyt ja -pyynnot

Taulukko 2: Tyotehtavat

Tyotehtavien alta pelkistettyja ilmauksia olivat tyontekijat sopivat yhdessa, vastuualueet seka
tyokaskyt ja -pyynnot (taulukko 2). Ensimmainen luokittuu alaluokaksi yhteistyo ja vastuualueet
ja tyokaskyt ja -pyynnot alaluokkaan tyon organisointi. Tutkittavat kertoivat, etta jokaisella
heilla on omat vastuualueet ja toimenkuva. Tehtavien sopimisessa paivittaisella tasolla on jous-
toa ja siina tehdaan yhteistyota tyontekijoiden kesken. Tyotehtavien joustavuus ja tyontekijoi-
den valinen yhteistyo auttoi eraan haastateltavan mukaan ennaltaehkaisemaan tyontekijoiden

kuormitusta.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokat

Kuormituksen ennaltaehkdiseminen

Yhteistyd tyontekijoiden kes-
Ty6tehtdvien jakaminen ken

Tydtehtdvien valinta mieltymysten mu- Ty6njako

kaan . .
Valinnanmahdollisuus

Omistajuus

Taulukko 3: Tyonjako

Tyotehtaviin ja tyonjakoon liittyvat asiat tulivat limittain esille haastattelussa. Analyysitaulu-
kossa tyonjakoon liittyen kuormituksen ennaltaehkaiseminen ja tyotehtavien jakaminen muo-
dostavat alaluokan yhteistyon tekeminen (taulukko 3). Kuormituksen ennaltaehkaiseminen tyo-
tehtavia jakamalla oli eraan haastateltavan mukaan yksi joustavuuden merkitys tyohyvinvoin-
nille. Toinen alaluokka on valinnanmahdollisuus, jonka alle ryhmittyvat tyotehtavien valinta
mieltymysten mukaan seka omistajuus. Tyotehtavien valintaan liittyen eras haastateltava ker-

toi, etta kun saa tehda mieluisia tyotehtavia, se lisaa tyoviihtyvyytta ja tyydytysta tyosta.
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Haastatteluissa tuli esille, etta mielekkyys lisaantyy, kun saa tehda sellaisia tehtavia mita osaa
ja mitka ovat mieluisia. Omistajuus tyosta oli ilmaus, mita eras haastateltava kaytti kuvailles-
saan, etta tyon osa-alueisiin vaikuttaminen ja niiden suunnittelu lisasi tyohyvinvointia. Omista-

juudella haastateltava kertoi tarkoittavansa seuraavaa:
”... siita tulee motivaatiota ja on tavallaan saa olla oman tyonsa asiantuntija...”
Haastateltava kuvaili, etta ei ole itse vain tyontekija vaan saa antaa itsestaan jotakin tyollensa.

Toinen haastateltava taas kuvaili tyonjakoon liittyen, ettei juurikaan koe voivansa vaikuttaa

tyonjakoon tyopaikalla. Lisaa yhteytta toivottiin tyopaikan johdon ja tyontekijoiden valille.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokat
Aikataulut )

Suunnittelu
Asiat jarjestyksessa Tydjarjestys
Muilta tulevat tehtavdanannot Tyonjohto

Taulukko 4: Tyojarjestys

Tyojarjestyksen alle syntyvat alaluokat suunnittelu ja tyonjohto (taulukko 4). Suunnittelun alla
olivat pelkistetyt kasitteet aikataulut ja asiat jarjestyksessa. Tyonjohdon alla taas muilta tule-
vat tehtavanannot. Tutkittavat kertoivat saavansa suunnitella oman tyonsa tyojarjestyksen hy-
vinkin vapaasti. Suunnitelmaan saattoi tulla muutoksia, jos esimerkiksi sahkopostin kautta tuli
pyynto tehda jokin tyotehtava. Eras haastateltava kertoi tekevansa itselleen aikaulun viikoksi
eteenpain. Toinen haastateltava kertoi, etta jos asiat ovat jarjestyksessa niin han ei koe, etta
syntyisi tunnetta kaaoksesta. Han kertoi laittavansa tyotehtavat jarjestykseen ja sen jalkeen

alkoi tekemaan niita. Nain han sai ehkaistya stressia.
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokat

Tyo6valineiden vaikutus tyéhon Tyon sujuvuus

Tyovélineet- ja tyotavat

Keskustelu Kommunikointi

Taulukko 5: Tyovalineet- ja tyotavat

Tyovalineet ja tyotavat olivat seuraava ylaluokka (taulukko 5). Sen alle muodostuivat alaluokat
tyon sujuvuus ja kommunikointi. Tyon sujuvuuden alla oli kasite tyovalineiden vaikutus tyohon.
Kommunikoinnin alla oli keskustelu. Eras haastateltava koki, etta hanella on kaikki tyovalineet
mita han tarvitsee. Haastateltava kertoi, etta se auttoi hanta tekemaan tyotaan monipuolisesti.
Myos toinen haastateltava kertoi, etta hanella on mahdollisuus vaikuttaa tyovalineisiin, joita
paivittain kayttaa. Suuremmissa hankinnoissa tuli konsultoida johtotasoa. Toisaalta tyonteki-
joiden valiset etaisyydet vaikuttivat tyovalineiden valintaan. Puhelimella ja sahkopostilla hoi-
dettiin osa asioista, jos valimatkaa oli toisen tyontekijan kanssa esimerkiksi etatyon vuoksi.
Eras haastateltava koki taman vaikuttavan tyon sujuvuuteen. Kommunikointi isoista asioista oli

haastateltavan mukaan haasteellisempaa, jos ei ollut toisen kanssa kasvotusten.

Mahdollisuus vaikuttaa tyovalineisiin oli haastateltavien mukaan positiivista. Eras haastateltava
kertoi, etta painvastainen tilanne olisi ahdistava, jos kaikki hankinnat tulisi hyvaksyttaa ylem-
millaan. Mahdollisuus vaikuttaa lisasi kahden haastateltavan mukaan vapautta. Toisen haasta-
teltavan mukaan vaikutusmahdollisuudet myos lisasivat iloa ja sujuvuutta tyohon ja vahensivat
rajoittuneisuutta. Haastattelussa tuli myos esille, etta on pysyttava mukana kehityksessa esi-

merkiksi tietoteknisten valineiden uusinnan avulla.
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokat
Ty6tehtdvien mukaan Yksilotyo
Yhteistyo Tyoyhteiso
o . . Tyokaverit
Erilaiset tyonkuvat Tyonkuvat
Motivaatio
Toiveet Tyontekijan sisdiset tekijat
Valinnanvapaus

Taulukko 6: Tyokaverit

Tyokaverit -alaluokan alle luokittuivat yksilotyo, tyoyhteiso, tyonkuvat ja tyontekijan sisaiset
tekijat (taulukko 6). Yksilotyo tuli esille tutkimuksessa kysyttaessa voivatko tyontekijat vaikut-
taa kenen kanssa tyoskentelevat. Eras haastateltava kertoi, etta tyo on pitkalti yksilotyota. Se
kenen kanssa tyota tehdaan maarittyi pitkalti tyotehtavan mukaan. Tutkimuksessa tuli esille,
etta tyoyhteison sisalla tehdaan yhteistyota. Toisaalta tutkittavat kokivat, etta yhteisia pala-
vereita voisi olla enemmankin, koska kaikki tyontekijat eivat aina ole samassa paikassa samaan
aikaan vaan osa tekee esimerkiksi etatyota. Sen vuoksi tarvittaisiin erikseen jarjestettyja pala-

vereita yhteistyon edistamiseksi. Eras haastateltava kuvaili yhteistyon merkitysta nain:

”... nuo valimatkat tekee sen, ettei pysty niin paljon vaikuttamaan siihen, etta voiko tavallaan

kaikkia osallistaa siihen tyohon... vois olla tyollekki eduksi, etta pystyis joitai asioita kysyy...”

Tama haastateltava koki, etta joissakin asioissa toisella tyontekijalla saattaisi olla kaytannon
tietoa asioista, joita voitaisiin hyodyntaa hanen tyossaan, jos tieto kulkisi esimerkiksi palave-
reiden avulla entista tehokkaammin. Toinen haastateltava korosti, etta nimenomaan palaute-
palavereita tarvittaisiin enemman niilta tyontekijoilta, jotka eivat ole tutkittavan kanssa sa-
massa toimipisteessa toissa. Tyonkuvat -alaluokan alla on erilaiset tyonkuvat, jotka tulivat
esille tutkimuksessa. Esimerkiksi toisen tyontekijan osa-aikaisuus vaikutti muiden tyontekijoi-
den tyon sujuvuuteen negatiivisesti, koska tyoajalla oli rajoituksensa. Tyotehtavia siirrettiin
yhden haastateltavan mukaan rajoitusten vuoksi toiselle tyontekijalle, vaikka talla ei olisikaan

ollut niin paljon osaamista kyseiseen tehtavaan.

Tyontekijan sisaiset tekijat alaluokan alla olivat motivaatio, toiveet ja valinnanvapaus. Haas-
tattelussa tuli esille, etta yhteyden kokemus ja palaute erilaisten tyonkuvien omaavien tyonte-
kijoiden kesken lisaisi motivaatiota tutkittavien mielesta. Myos tyon kehittaminen ja asioiden

miettiminen yhdessa nousi esille motivaation yllapitajana ja niita toivottiin lisaa. Myos eri tyon-
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tekijoiden erilaisuus ja erilaiset toiveet vaikuttivat eraan haastateltavan mukaan siihen pal-
jonko tyontekija kaipaa kontaktia muihin tyontekijoihin. Yhteydenpidon maaran kerrottiin vai-

kuttavan myos kommunikaation laatuun tyontekijoiden valilla.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yladluokat
Muutokset

Suunnittelu Paikka, jossa tekee tyota
Haasteet

Taulukko 7: Paikka, jossa tekee tyota

Seuraava teema haastattelussa oli paikka, jossa tekee tyota. Sen alla on alaluokka suunnittelu,
joka koostuu pelkistetyista ilmauksista muutokset ja haasteet (taulukko 7). Haastateltavat ker-
toivat, etta heilla on teoriassa mahdolllisuus pitaa etapaivia, mutta se vaatii suunnittelua. Eras
haastateltava kuvaili, etta jos tulee tilanne, etta tarvitsee tehda etapaivan, niin se on mahdol-

lista.

Eras haastateltava kuvaili, etta etatyon tekeminen on tulevaisuuden projekti, joka vaatii tyo-
valineiden muokkausta esimerkiksi verkkopohjaisiksi. Haastattelussa tuli esille toistuvasti, etta
toisen tyon joustavuus voi vaikuttaa muiden tyontekijoiden tyohon tai ainakin tama on otettava
huomioon tyon suunnittelussa. Toisen tyontekijan etatyo voi mahdollisesti kuormittaa toista,
etenkin, jos kaikilla ei ollut samoja tyovalineita kaytossaan. Haasteisiin kuuluivat osalla tutkit-
tavista myos tyon tekeminen todella monipuolisissa paikoissa, joihin ei aina voinut itse vaikut-
taa. Esimerkiksi vuodenajat saattoivat vaikuttaa tyontekijan paiviin, jos tyopaikka ei ole perin-
teisesti esimerkiksi toimistolla. Tyonkuvat vaikuttivat haastateltavien mielesta siihen onko va-

paus valita missa tyota tekee.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokat

Oma suunnittelu

Tyon suunnittelu

Aikataulut ja raamit .. .
Tyotahti

Tavoitteet s s
Paamaara

Eteenpain ajava voima

Taulukko 8: Tyotahti
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Tyotahdin alaluokkia ovat tyon suunnittelu ja paamaara (taulukko 8). Tyon suunnittelu koostuu
omasta suunnittelusta ja aikatauluista ja raameista. Paamaara taas tavoitteista ja eteenpain
ajavasta voimasta. Haastateltavat kertoivat, etta lyhyella aikavalilla he voivat maaritella itsel-
leen tyotahdin, mutta pidemmalla aikavalilla on tiettyja odotuksia ja toisaalta tyotehtavien
maara saattaa vaihdella eri aikoina. Tahdin yllapitaminen on tarkeaa myos, jotta reagointikyky
sailyy yllattavia tilanteita varten. Eras haastateltava kommentoi, etta jos tahdin maarittelisi

itselleen sellaiseksi, ettei ole reaktiokykya niin se olisi negatiivinen asia tyoyhteison kannalta.

Eras haastateltava kommentoi:

”Suunnittelen ja jaksotan yleensa itse ... Toisaalta tykkaankin siita, etta valilla teen lujasti toita

ja sitten saan pitaa kunnolla vapaata.”

Joillekin tyotehtaville annetut aikataulut koettiin positiivisena. Ne antoivat tutkittavien mu-
kaan jarjestysta ja rytmia tyolle. Eras haastateltava kuvaili, etta kun tietaa milloin jokin asia
tulee olla hoidettuna, se tuo helpotusta. Toinen haastateltava kuvaili, etta kun laittaa itse
itselleen tavoitteita ja saavuttaa ne niin saa tyydytysta. Tutkimuksessa nousi esille myos, etta
ulkopuolelta tulevat tyotehtavat vaikuttivat tyotahtiin eika kaikkea voinut taysin itse maarit-
taa. Eras haastateltava kertoi, etta aikataulut ovat positiivinen asia ja kuvaili aikataulun olevan

itselleen ”piiska” positiivisessa mielessa.

Kokemus ja rutiini koettiin stressia vahentavina ja tyon suunnittelua helpottivat annetut aika-

taulut ja omat tavoitteet. Eras haastateltava kertoi:

”... hyvin suunniteltu ty0 auttaa rakentamaan tyon maaran sopiviin jaksoihin. Tama auttaa,

jotta minulle jaa myos aikaa laheisilleni.”

5.3.3 Tulevaisuus

Mitka vaikutusmahdollisuudet tyossa olivat tutkittaville tarkeita? Mihin osa-alueeseen tyonteki-
jat haluaisivat vaikuttaa nykyistakin enemman? Naihin tutkimuskysymyksiin haettiin vastausta

erityisesti viimeisen haastatteluteeman kautta. Teema oli tulevaisuus.
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokat

Omat vahvuudet

Suunnittelu ja kehittdaminen

Osallistaminen Tulevaisuus

Kommunikointi

Taulukko 9: Tulevaisuus

Tulevaisuuden alla oleva alaluokka oli osallistaminen ja sen alla olevat pelkistetyt ilmaukset

olivat omat vahvuudet, suunnittelu ja kehittaminen seka kommunikointi (taulukko 9).

Tutkittavat toivoivat, etta tulevaisuudessa olisi mahdolllista osallistua enemman tyon suunnit-
teluun, koska se vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tuo iloa. Myos tyon kehittaminen koko tyoyhteison
voimin oli toiveena. Tyontekijoiden erilaisia osaamisalueita voitaisiin tutkittavien mielesta hyo-
dyntaa nykyistakin laajemmin. Myos tyon tarjoamat haasteet ja mahdollisuus kasvaa ja edeta
tulivat esille toiveena. Tyon kehittamisen haasteena koettiin se, etta tyontekijat ovat niin ha-
jallaan. Toisaalta haastatteluissa tuli ilmi, etta osa tutkittavista koki, ettei joustavuutta juuri-
kaan voi enaa lisata, koska sita on jo niin paljon. Joustavuuden toivottiinkin sailyvan. Yhteistyon
lisaaminen ja tyoyhteison kesken yhdessa tekeminen olivat tulevaisuuden toiveita. Siihen liit-
tyen tarvittaisiin tutkittavien mielesta palavereja ja kommunikaatiota. Erityisesti palaverit,
joissa ollaan fyysisesti lasna olivat toivottuja, mutta videopalaverit mainittiin myos. Tutkimus-
kysymykseen: mitka vaikutusmahdollisuudet tyossa ovat heille tarkeita ei tullut suoraa vas-
tausta, mutta eras tyontekija mainitsi, etta toivoo joustavuuden tyossa sailyvan. Han mainitsi
esimerkkeina tyoajan, vapaat seka tyon suunnittelun. Toinen tutkittava koki tarkeimpana sen,
etta sai uusia ihmisia mukaan tyon tukijoiksi ja iloa tuottivat myos tyon konkreettiset tulokset.
Haastattelun aikana tuli kaiken kaikkiaan ilmi se, etta tutkittavat kokivat kaytannossa kaikkien
vaikutusmahdollisuuksien olevan paaasiassa positiivisia. Negatiivista vaikutusta tuli korkeintaan
siita, etta toisen tyontekijan tyo oli niin joustavaa, etta se vaikutti muiden tyohon. Negatiivista
vaikutusta ei tullut niinkaan oman tyon joustavuudesta. Toisaalta taysi vapaus esimerkiksi ai-
katauluissa ei ollut optimaalinen vaan tietyt annetut tavoitteet loivat positiivista rytmia tyolle.

Haastattelun lopuksi eras tutkittava sanoi:

”... nii on hyva ja joustava tyoyhteiso. Mutta aina voi kehittaa.”
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6 Pohdinta

Tutkimustulokset olivat sen suuntaisia kuin voi teoriaan peilaten olettaakin. Tyon hallinta ja
vaikutusmahdollisuudet lisasivat tyohyvinvointia. Erilaisilla ihmisilla oli omanlaisensa nakemys

asioista ja siihen vaikuttivat varmasti esimerkiksi tyontekijan persoona ja tyonkuva.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa muidenkin tyoyhteisojen tyon joustavuutta kehitetta-
essa. Jokaisen organisaation tyontekijoiden kokemukset ovat tarkeita ja tasta tutkimuksesta
voi saada suuntaa millaisia kokemuksia pienen tyoyhteison tyontekijoilla tyon joustavuudesta

on. Tarkeaa on antaa tyontekijoille vapautta ja tyonteon raameja sopivassa mittasuhteessa.
6.1  Yhteenveto

Tama tutkimus tehtiin pienessa tyoyhteisossa, joten sen tulokset kuvaavat luonnollisesti pa-
remmin pienen kuin ison tyoyhteison nakemyksia. Jokaisella tutkittavalla on oma subjektiivinen
nakemyksensa tyon joustavuudesta ja sen merkityksesta itselleen. Taman tutkimuksen tuloksia
voidaan hyodyntaa muidenkin tyoyhteisojen tyon joustavuutta kehittaessa, silla se antaa syval-
teena voisi olla mielenkiintoista verrata taman tutkimuksen tuloksia jossakin isommassa tyoyh-

teisossa tehtyyn samantyyppiseen tutkimukseen.

Tutkimuksen tuloksia analysoidessani en tarkoituksella eritellyt tutkittavien vastauksia siten,
etta olisin koonnut niista erillisia kokonaisuuksia yhden tutkittavan kokemuksista kerrallaan.
Halusin antaa tutkittaville siten paremman anonymiteettisuojan, koska pienen tyoyhteison si-
salta voi muutoin helpommin tunnistaa tutkittavan hanen vastauksistaan. Kuitenkin erittele-
malla vastaukset tutkittavien mukaan, olisin voinut saada enemman johtopaatoksia tutkimuk-

sen tuloksista.
6.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimukseni tuloksiin ovat voineet vaikuttaa ominaisuuteni haastattelijana ja kokemattomuu-
teni laadullisen tutkimuksen tekijana. Taman tutkimuksen teemahaastattelu oli ensimmainen,
jonka olen suorittanut. Haastattelijana tekemani valinnat esimerkiksi tarkentavien kysymysten
suhteen ovat ohjanneet tutkittavien vastauksia ainakin silta osin, mita aihealueista on syven-
netty. Olen pyrkinyt olemaan haastattelutilanteessa puolueeton enka ole tuonut esille mielipi-

teitani tutkittavasta aiheesta.

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta voidaan kuvata validiteetin ja reliabiliteetin kasitteilla.
Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa on tutkittu sita, mita on luvattu. Reliabili-
teetilla taas tutkimustulosten toistettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 136.) Laadullisen tut-

kimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tarkeaa ottaa huomioon, etta tutkija itse on keskeinen
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tutkimusvaline. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ei ole taysin samanlaista maarallisessa ja
laadullisessa tutkimuksessa. Osa tutkijoista ei kayta samoja termeja kuin toiset luotettavuuden
arvioinnissa ja osa taas valitsee eri sisallon termeille. Jotkut tutkijat soveltavat samoja termeja
ja nain olen valinnut itse tehda taman tutkimuksen yhteydessa. Luotettavuutta voidaan kuvata

sanoilla uskottavuus, vahvistuvuus, varmuus ja siirrettavyys. (Eskola & Suoranta 2014, 211-213.)

Uskottavuus tarkoittaa, etta tutkijan kasitteellistykset ja tulkinnat vastaavat tutkittavien ka-

sityksia. Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimustulosten siirrettavyytta. Varmuus lisaantyy ot-
tamalla huomioon tutkimukseen vaikuttavat ennakoehdot, joita ei voida ennustaa. Vahvistu-
vuudella tarkoitetaan tulkintojen saamaa tukea tutkimuksista, joissa on tutkittu vastaavaa il-
miota. (Eskola & Suoranta 2014, 212-213.)

Tutkimuksessani suurin osa tutkimusaineistosta saatiin ryhmahaastattelun avulla. Ryhmahaas-
tattelussa tutkittavilla oli mahdollisuus kysya tarkennusta kaytettyihin termeihin ja teemoihin
liittyen, jos he eivat olleet varmoja siita, mita ne tarkoittivat. Seka kaikilla tutkittavilla etta
tutkijalla itellaan on omanlaisensa nakemys haastattelun teemoista seka termeista. Oleellista
on, etteivat ne eronneet niin paljon, etta tutkimuksen tuloksia ei olisi saatu luotettavasti ke-
rattya. Luotettavuutta lisaavat mielestani se, etta tutkittavat ovat kasvaneet samassa kulttuu-
rissa kuin tutkija itse ja kaikilla on yhteinen aidinkieli. Nain ollen termiston ymmartaminen on
todennakoisesti lahella toisiaan. Lomakkeella vastanneen tutkittavan ei ollut mahdollista kysya
tarkennuksia tutkijalta, mika on saattanut vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutkimustulosten siir-
rettavyys toisten tyoyhteisojen kokemusten ymmartamiseksi on rajoitetusti mahdollista. Taman
tutkimuksen tulokset vastaavat pienen tyoyhteison kokemuksia. Se ei kuvaa yhta hyvin isossa
tyoyhteisossa tyoskentelevien kokemusmaailmaa. Tutkimuksen tulokset vastasivat aiempia tut-
kimuksia, joiden mukaan vaikutusmahdollisuudet tydssa lisaavat tyohyvinvointia. Talla tutki-

muksella saatiin tarkempia mielipiteita ja tyontekijoiden antamia merkityksia selville.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa oleellisesti tutkijan tekemat kysymykset
haastattelussa ja tutkimukseen tekemat rajaukset esimerkiksi haastattelun teemojen osalta.
Kysymyksenasettelussa pyrin huomioimaan, etta kysymykset eivat sisaltaneet asenteita puoleen
tai toiseen vaan pyrkivat saamaan selville tutkittavien omia nakemyksia. Ennen haastattelua
tai lomakkeelle vastaamista tutkittavien kanssa ei kayty aiempia tutkimustuloksia lapi vaan
kerroin aiheesta yleisella tasolla ja opinnaytetyon tutkimuksesta. Pyrin siihen, etten haastat-
telussa keskeyttanyt tai kommentoinut tutkittavien vastauksia vaan annoin tilaa tuoda esille
asioita ja pohtia rauhassa. Ryhmahaastattelutilanteessa tutkittavat saivat ajatuksia toisiltaan.
Lomakkeelle vastannut henkilo taas ei kuullut muiden vastauksia, joten hanella tilanne oli eri-

lainen.
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Laadullisen tutkimukseni luotettavuutta olisi voinut lisata kokemukseni haastattelijana. Tein
teemahaastattelua ensimmaista kertaa, joten kokemattomuuteni saattoi vaikuttaa tutkimustu-
loksiin. MyOs analysointia tein ensimmaista kertaa ja siina tekemani valinnat ja tulkinnat vai-

kuttivat luonnollisesti tutkimuksen tulosten esittelyyn.
6.3  Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessani sain hyvin tietoa pienen tyoyhteison kokemuksista tyon joustavuuteen
liittyen. Tutkittavan tyoyhteison lahtokohdat olivat hyvin positiiviset tyon joustavuuteen
liittyen. Tyontekijat kokivat saavansa vaikuttaa tyohonsa hyvin paljon. Jatkossa tarvittaisiin
laadullista tutkimusta isompien organisaatioiden tyontekijoiden kokemuksista aiheeseen liit-
tyen. Kiinnostusta herattaa myos kysymys voisivatko tutkimustulokset olla erilaisia, jos tyon-

tekijat olisivat esimerkiksi jostakin eri toimialalta tai eri kulttuurista.

Maarallisen tutkimuksen yhdistaminen laadulliseen toimisi erityisesti isojen organisaatioiden
tyohyvinvoinia tutkittaessa, silla laadulliseen tutkimukseen ei useinkaan voida ottaa niin
suurta otosta kuin maaralliseen. Olisi kiinnostavaa tietaa miten paljon enemman ison organi-
saation tyontekijoita joudutaan tasapaistamaan kaytannon sujuvuuden vuoksi. Voiko tyonteki-
joille antaa niin paljon valinnanvapautta kuin pienessa organisaatiossa ja sujuisivatko tyot
silti yhta hyvin. Tyon joustavuus ja tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa on asia,
johon taytyy kiinnittaa huomiota erityisesti sen vuoksi, etta tyoelama ja sen vaatimukset ki-
kevat mallit tulee ottaa mahdollisuuksien mukaan kayttoon. Tyon joustavuudella voidaan

myos luoda positiivisempaa tyonantajaimagoa ja houkutella parhaita ammattilaisia toihin.
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Liite 1

Liite 1: Tutkimuslomake

Kyselylomake 1(2)

18.04.2017

Kysymyslomakkeella on kymmeneen eri aihealueeseen liittyvia kysymyksia. Voit vastata
kysymyksiin omin sanoin.

1. Tyoaika
Onko sinun mahdollista vaikuttaa tyoaikaasi? (esimerkiksi paivittaisen tyoajan maara, tyon
aloittaminen tai lopettaminen tiettyyn aikaan)
Jos on, miten?
Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?
2. Tyotehtavat
Voitko vaikuttaa tyotehtaviisi?
Jos voit, miten?
Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?
3. Tyojarjestys

Voitko vaikuttaa tyojarjestykseen? (minka tyotehtavan hoidat ensimmaiseksi tyopaivan aikana
jne.)

Jos voit, miten?
Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?

4. Tyovalineet ja tyotavat

(esimerkiksi tietokoneohjelmat, fyysiset laitteet, lilkennevalineet tyomatkalla,
tapaamiset puhelimitse/kasvotusten, palaverikaytannot ym.)

Voitko vaikuttaa siihen, millaisilla tyovalineilla tai tyotavoilla teet toita?
Jos voit, miten?

Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?
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5. Tyonjako

Onko sinun mahdollista vaikuttaa tyonjakoon tyopaikallasi?
Jos on, miten?
Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?
6. Tyokaverit
Voitko vaikuttaa siihen, kenen kanssa tyoskentelet?
Jos voit, miten?
Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?
7. Paikka, jossa teet toita
Voitko vaikuttaa siihen, missa teet toita? (esimerkiksi toimisto, koti, kahvila, etatyo)
Jos voit, miten?
Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?
8. Tyotahti

Voitko vaikuttaa tyotahtiin, jolla sinun tulee tehda toita? (esimerkiksi siihen, miten paljon
suoritat jotakin tyotehtavaa paivan aikana)

Jos voit, miten?
Koetko talla vaikutusmahdollisuudella olevan yhteytta tyohyvinvointiisi tai tyoviihtyvyyteesi?
Miten?

9. Onko jokin asia tyossasi, johon haluaisit vaikuttaa enemman?

10. Mika vaikutusmahdollisuus tyossasi on mielestasi tarkein? Miksi?

Kiitos vastauksistasi!



